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Fattah Fikriyanto. Pengaruh   Tingkat   Absensi  dan  Pemberian Insentif terhadap 
Kinerja Karyawan pada PT.Krakatau Alam Indah Pemalang. Skripsi: Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, 2019. 
 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji apakah terdapat pengaruh 
tingkat   absensi  dan  pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada 
PT.Krakatau Alam Indah Pemalang. Hipotesis penelitian ini adalah (1) terdapat 
pengaruh tingkat absensi terhadap kinerja karyawan, (2) terdapat pengaruh  
pemberian insentif terhadap kinerja karyawan, (3) terdapat pengaruh tingkat 
absensi dan pemberian insentif terhadap kinerja. 
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 35 karyawan PT.Krakatau 
Alam Indah Pemalang dan teknik pengambilan sampel menggunakan sampel 
jenuh, responden dalam penelitian ini adalah 35 karyawan.Metode pengumpulan 
data menggunakan kuesioner. Metode analisis yang digunakan adalah regresi 
linear berganda. 
Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa, Tingkat absensi dan pemberian 
insentif secara simultan berpengaruh terhadapKinerja karyawan.Terindikasi dari 
nilai Fhitung= 4.112 dengan probabilitas 0,026. Karena 0,026< 0,05 maka model 
regresi linear berganda tersebut, dapat digunakan untuk memperediksi kinerja 
karyawan. Tingkat absensi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Probabilitas sebesar 0,107tidak signifikan pada 0,05 atau (0,107> 0,05) dan nilai 
thitung sebesar 1,657 < ttabel n=35  =1,684 artinya “Diduga ada pengaruh tingkat 
absensi terhadap kinerja karyawan pada PT.Krakatau Alam Indah Pemalang”, 
tidak terbukti. Pemberian insentif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
karyawan. Probabilitas sebesar 0,017 signifikan pada 0,05 atau (0,017 <  0,05) 
dan nilai thitung sebesar 2,532 > ttabel n=35  =1,684 artinya “Diduga ada pengaruh 
pengaruh Pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada PT.Krakatau Alam 
Indah Pemalang”, terbukti. Konstribusi tingkat absensi dan pemberian 
insentifsebesar 15,50% sehingga terdapat sisa sebesar 84,50% (100% − 
15,50%), dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti (di luar model).  
Standar error of the estimate (SEE) sebesar 2,704 semakin kecil nilai SEE akan 
membuat model regresi semakin tepat dalam memprediksi variabelkinerja 
karyawan. 
 

















Fattah Fikriyanto. The Effect of attendance and incentive giving to employee 
performance at PT. Krakatau Alam Indah Pemalang. Thesis: Faculty of 
Economics and Business, UniversityPancasakti Tegal, 2019. 
 
The research aims to analyse and test whether there is an influence on 
attendance and the incentive to provide employees with the performance of 
PT. Krakatau Alam Indah Pemalang. The hypothesis of this research (1) 
there is an influence on the performance of attendance against employees, (2) 
there is an influence on the incentive to the performance of employees, (3) 
There is influence of attendance and incentive to give performance. 
         The population used in this study was 35 respondents at PT. Krakatau 
Alam Indah Pemalang and sampling techniques using saturated samples, 
respondents in this study were 35 employees. Method of collecting data using 
questionnaires. The method of analysis used is multiple linear regression.  
        From the results of the study showed that, the level of attendance and 
the granting of incentives simultaneously affect the employee's performance. 
Indications of the value of Fcount = 4,112 with probability 0.026. Because 
0.026 < 0.05 then a model of the multiple linear regression, can be used for 
the performance of the employees. The level of absence does not affect the 
employee's performance. Probability of 0.107 is not significant at 0.05 or 
(0.107 > 0.05) And the value of Thitung of 1.657 < This n = 35 = 1.684 
meaning "There is suspected influence of attendance to the performance of 
employees at PT. Krakatau Alam Indah Pemalang ", not proven. Incentives to 
give significant impact to employee performance. The probability of 0.017 is 
significant at 0.05 or (0.017 < 0.05) and a Thitung value of 2.532 > this n = 
35 = 1.684 means "There is suspected influence of the influence of incentive 
to employee performance at PT. Krakatau Alam Indah Pemalang ", proved.  
The constriction of attendance and incentive grants amounted to 15.50% so 
that there is a residual of 84.50% (100% − 15.50%), explained by other 
factors that are not researched (outside the model).  Standard error of the 
estimate (SEE) of 2.704 the smaller the SEE value will make the regression 
model increasingly precise in predicting employee performance variables. 
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A. Latar Belakang Penelitian 
Karyawan atau sumberdaya manusia (SDM) merupakan satu-satunya aset-aset 
perusahaan yang bernafas atau hidup di samping aset-aset lain yang tidak 
bernafas atau bersifat kebendaan seperti modal, bangungan, gedung, mesin, 
peralatan kantor, persediaan barang dan sebagainya.  Keunikan aset aset SDM 
ini mensyaratkan pengelolaan yang berbeda dengan aset lain, karena aset SDM 
memiliki pemikiran, perasaan dan perilaku sehingga dikelola dengan baik 
mampu memberikan konstribusi bagi kemajuan perusahaan. 
Karyawan mempunyai pemberianan langsung dalam mengerjakan aktivitas 
yang dikehendaki oleh perusahaan, hal ini mengakibatkan karyawan menjadi 
titik tolak keberhasilan dari sebuah perusahaan. Karyawan yang bekerja dalam 
sebuah perusahaan sudah pasti berbeda-beda dalam pemikiran, sikap dan 
semangatnya dalam melakukan pekerjaan. Seringkali dijumpai kurangnya 
semangat dan motivasi dalam bekerja, sehingga mengakibatkan prestasi kerja 
yang berbeda pada tiap karyawan.  
Karyawan yang berprestasi, sangat diharapkan untuk mempertahankan 
prestasinya sekaligus menjadi acuan bagi karyawan yang lainnya. Karyawan 





diperintahkan atau sesuai standar perusahaan, karyawan merasa sudah lepas 
tanggung jawab setelah menyelesaikan pekerjaannya, padahal tidak jarang 
masih ada waktu dan tenaga yang tersisa yang dimiliki karyawan untuk 
mengerjakan hal yang lebih tersebut.  
         Para karyawan PT.Krakatau Alam Indah Pemalang, berdasarkan data 
jumlah, dan usia, sebagian besar dalam usia produktif.  Hal ini karena rata-rata 
usia karyawan antara 25-40 tahun. Sebagai perusahaan distributor gas dan 
pengisian gas, dengan jenis atau ukuran 3 Kg, dan 12 Kg, kinerjanya 
tergantung dari pasokan Pertamina. Artinya kinerja para karyawan diukur dari 
input (pengisian), proses, dan output (pendistribusian) gas terhadap para agen 
di wilayah kabupaten Pemalang. Kinerja akan meningkat ketika terjadi pasokan 
gas, dan kinerja  menurun pada saat menunggu belum ada pasokan gas. 
Fenomena peningkatan dan penurunan aktivitas karyawan utamanya pada 
pendistribusian gas pada setiap agen-agen penjualan di wilayah Kabupaten 
Pemalang.  
         Seiring dengan optimalisasi dan rendahnya kinerja karyawan di 
PT.Krakatau Alam Indah Pemalangsistem insentif diharapkan dapat 
memotivasi karyawan agar bekerja semaksimal mungkin, karyawan yang 
berada dalam organisasi tidak hanya sebagai objek pencapai tujuan perusahaan, 
tetapi juga sebagai subjek yang berpemberian dalam menentukan tercapai 
tidaknya tujuan organisasi. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia 
merupakan kegiatan yang harus di lakukan oleh setiap perusahaan untuk 




Insentif yang diberikan oleh PT.Krakatau Alam Indah Pemalangkepada 
karyawan tergantung dari prestasi atau kinerjanya.Fenomena ini telah lazim 
bagi perusahaan,  sedangkan upah atau gaji merupakan sesuatu hal yang wajib 
diberikan perusahaan pada setiap karyawan pada waktu (tanggal) tertentu 
setiap bulannya.Ada kecenderungan di PT.Krakatau Alam Indah Pemalang 
bahwa semakin tinggi prestasi kerjanya semakin besar pula insentif yang 
diterima. Sudah menjadi kebiasaan bahwa setiap perusahaan menetapkan target 
yang tinggi dan bila berhasil maka akan diberikan tambahan pendapatan. 
Pemberian insentif berfungsi untuk memberikan tanggung jawab dan dorongan 
kepada karyawan. Insentif menjamin bahwa karyawan akan mengarahkan 
untuk mencapai tujuan perusahaan.  
Fungsi utama pemberian insentif adalah untuk meningkatkankinerja individu 
maupun kelompok dan tanggung jawab dan dorongan kepada karyawan, 
Insentif menjamin bahwa karyawan mengarahkan usahanya untuk mencapai 
tujuan perusahaan. Kebutuhan manusia sangat beraneka ragam, baik jenis 
maupun tingkatnya, bahkan manusia memiliki kebutuhan yang cenderung tak 
terbatas. Artinya, kebutuhan selalu bertambah dari waktu ke waktu dan 
manusia selalu berusaha dengan segala kemampuannya untuk memuaskan 
kebutuhan tersebut.  
        Kinerja karyawan pada dasarnya merupakan hasil yang dicapai karyawan 
dari seluruh aktivitas yang dilakukan selama kurun waktu tertentu. Salah satu 
prioritas yang diperhatikan oleh PT.Krakatau Alam Indah Pemalang untuk 




Absensi karyawan sangatlah penting,  seberapapun banyak karyawan apabila 
karyawannya banyak yang mangkir kerja maka kualitas kinerja dari karyawan 
akan sulit dicapai. 
         Sarana atau peralatan untuk absensi karyawan telah disediakan oleh 
perusahaan namun dalam praktik masih banyak atau sebagian besar  karyawan 
kurang peduli terhadap tingkat absensi terutama bagian distribusi. Hal ini 
berbeda dengan para karyawan bagian administrasi yang senantiasa hadir dan 
melakukan sidik jari. Artinya fenomena tingkat absensi masih belum optimal, 
karyawan belum seluruhnya melakukan sidik jari (fingerprint) di perusahaan 
tersebut.          Berdasarkan hal-hal yang dijelaskan diatas, maka beberapa hal 
yang terkait dengan disiplin, pemberian insentif dan kinerja,  dalam penelitian 
ini akan dideskripsikan secara kuantitatif. Salah satu alasannya bahwa variabel-
variabel tersebut belum pernah diteliti di PT.Krakatau Alam Indah Pemalang. 
B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan uraian singkat latar belakang masalah di atas, masalah yang 
dirumuskan yaitu: 
1. Apakah ada pengaruh tingkat absensi terhadap kinerja karyawan pada 
PT.Krakatau Alam Indah Pemalang? 
2. Apakah ada pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada 
PT.Krakatau Alam Indah Pemalang? 
3. Apakah ada pengaruh tingkat absensi dan pemberian insentif terhadap 




C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Untuk mengetahui pengaruh tingkat absensi terhadap kinerja karyawan 
pada PT.Krakatau Alam Indah Pemalang. 
b. Untuk mengetahui pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja 
karyawanpada PT.Krakatau Alam Indah Pemalang 
c. Untuk mengetahui pengaruh tingkat absensi dan pemberian insentif 
terhadap kinerja pada PT.Krakatau Alam Indah Pemalang. 
2. Manfaat Penelitian 
a. Manfaat Teoritis  
1) Bagi ilmu pengetahuan sebagai sumbangan pemikiran untuk 
menambah ilmu pengetahuan ekonomi, khususnya manajemen sumber 
daya manusia 
2) Sebagai referensi pengembangan sumber daya manusia khususnya 
tentang tingkat absensi, pemberian insentif dan kinerja karyawan. 
b. Manfaat Praktis 
1) Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan untuk memahami 
tentang tingkat absensi, pemberian insentif dan kinerja 
karyawansehingga dapat diterapkan di masing-masing perusahaan . 
2) Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan untuk 
pengembangan sumber daya manusia khususnya tentang tingkat 






A. Landasan Teori 
           Teori memiliki fungsi dan tujuan yang berbeda-beda dalam tiga bentuk 
penelitian. Dalam penelitian kuantitatif, teori berpemberian sebagai penjelasan 
awal tentang hubungan antar variabel yang diuji oleh peneliti. Penelitian 
kualitatif, teori berpemberian sebagai perspektif  bagi penelitian dan terkadang 
justru dihasilkan selama penelitian berlangsung. Adapun dalam penelitian 
metode campuran teori bisa digunakan untuk beragam tujuan, bergantung pada 
fleksibilitas penggunaanbaik dalam penelitian kualitatif maupun kuantitatif 
(Creswell, 2016:xii). Beberapa teori dalam penelitian kuantitatif yang dapat 
dijelaskan yakni kinerja karyawan, tingkat absensi, dan pemberian insentif 
sebagai berikut.  
1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja 
         Kinerja merupakan kesuksesan seseorang dalam melaksanakan 
suatu pekerjaan. Kinerja adalah interaksi antara kemampuan seseorang 
dengan motivasinya (Hamzah B,Uno dan Nina Lamatenggo, 2014:61-
62).  Konsep kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi, yaitu 
kinerja pegawai dan kinerja organisasi. Kinerja organisasi merupakan 
indikator tingkatan prestasi yang dapat dicapai dan mencerminkan 
keberhasilan suatu organisasi, serta merupakan hasil yang dicapai dari 





hasil (output) dari suatu proses tertentu yang dilakukan oleh seluruh 
komponen organisasi terhadap sumber-sumber tertentu yang digunakan 
(input). Kinerja juga merupakan hasil dari serangkaian proses kegiatan 
yang dilakukan untuk mencapai tujuan tertentu organisasi.    
Dalam organisasi masalah pengukuran kinerja merupakan hal yang 
penting dalam manajemen program secara keseluruhan, karena kinerja 
yang dapat diukur akan mendorong pencapaian kinerja tersebut. 
Pengukuran kinerja yang dilakukan secara berkelanjutan memberikan 
umpan balik (feedback) yang merupakan hal penting dalam upaya 
perbaikan terus menerus dan mencapai kebaikan di masa yang akan 
datang (Uha, 2017:235) 
Kinerja dipahami sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja menunjukkan 
pencapaian target kerja yang berkaitan dengan kualitas dan kuantitas dan 
waktu.  Kinerja merupakan peran seseorang dalam bekerja. Segala hal 
yang dilakukan oleh seseorang, maka hasilnya dapat disebut sebagai 
kinerja (Lamatenggo dan Uno, 2014:119). 
          Dari berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
sebagai hasil kerja yang dicapai oleh seseorang pegawai yang 
disesuaikan dengan peran atau tugas dan tanggungjawabnya dalam suatu 
organisasi pada suatu periode waktu tertentu, yang dihubungkan dengan 




bekerja. Hamzah B,Uno dan Nina Lamatenggo (2014:69) mendefinisikan 
bahwa kinerja merupakan gambaran hasil kerja yang dilakukan 
seseorang, atau dengan kata lain kinerja unjuk kerja seseorang. Unjuk 
tersebut terkait dengan tugas apa yang diemban oleh seseorang yang 
merupakan tanggung jawabnya. 
b. Tujuan Manajemen Kinerja 
         Proses manajemen kinerja dirancang untuk mencapai satu atau 
lebih dari tiga tujuan utama menurut menurut  Kaswan (2017:140) yakni: 
1) Mendorong pencapaian hasil. Manajemen kinerja memacu 
peningkatan hasil bisnis mengenai penyelarasan tujuan, ukuran, dan 
berbagi informasi kinerja individu, tim dan perusahaan (organisasi) 
2) Mengembangkan kapabilitas. Manajemen kinerja bertujuan mengem-
bangkan kapabilitas organisasi dan individu dengan cara 
mengklarifikasi peran, kompetensi, menyampaikan umpan balik, 
konstruktif dan secara formal melaksanakan pembinaan (coaching) 
dan  mentoring 
3) Menetapkan konsekuensi. Manajemen kinerja menentukan perbedaan 
tingkat kinerja karyawan sebagai sarana untuk menentukan imbalan 
(reward) baik yang berupa kompensasi, penugasan khusus, maupun 
penghargaan dalam bentuk lainnya.  
c. Unsur-unsur Kinerja 
Dalam kontek manajemen kinerja, berorientasi pada keunggulan 




memfasilitasi kinerja, dan (3) mendorong kinerja dengan penjelasan 
menurut  Kaswan (2017:140-141) adalah sebagai berikut :  
 
1) Mendefinisikan Kinerja 
        Untuk mendefinisikan kinerja dengan akurat, seorang manajer 
atau pimpinan harus memperhitungkan unsur  
a) Goal atau sasaran 
Sasaran adalah hal yang ingin dicapai oleh individu, grup, atau 
seluruh organisasi. Sasaran sering pula disebut tujuan. Sasaran 
memandu manajemen membuat keputusan dan membuat kriteria 
untuk mengukur suatu pekerjaan. 
b) Measures atau ukuran 
Measures atau ukuranadalah penentuan besaran, dimensi, 
atau kapasitas, biasanya terhadap suatu standar atau satuan ukur. 
Pengukuran diartikan sebagai pemberian angka tehadap suatu 
atribut atau karakteristik tertentu yang dimiliki oleh seseorang, hal, 
atau objek tertentu menurut aturan atau formulasi yang jelas dan 
disepakati. Pengukuran dapat dilakukan pada apapun yang 
dibayangkan, namun dengan tingkat kompleksitas yang 
berbeda. Pimpinan harus mengukur sejauhmana goal  itu dapat 
dicapai. 




Merupakan sebuah profesi yang memiliki kualifikasi, pengetahuan, 
kompetensi, dan pengalaman melakukan kegiatan penilaian, sesuai 
dengan keahlian dan profesionalisme yang dimiliki dengan 
mengacu kepada standar penilaian yang berlaku.  
2) Memfasilitasi kinerja 
      Pimpinan yang mempunyai komitmen terhadap kinerja maksimem 
menyadari bahwa salah satu tanggung jawab utama ialah 
menghilangkan kendala-kendala untuk mencapai kesuksesan. Adapun 
tanggung jawab lainnya adalah menyediakan sumberdaya yang 
memadai agar pekerjaan itu dapat diselesaikan dengan efektif dan 
tepat waktu. Sedang yang ketiga, pimpinan mencurahkan perhatian 
yang sungguh-sungguh terhadap seleksi karyawan. Semua itu 
merupakan bagian dari aktivitas perusahaan dalam memberikan 
fasilitas kinerja kepada karyawan. 
a) Komitmen kerja, merupakan kerja  perjanjian (keterikatan) untuk 
melakukan sesuatu atau kontrak 
b) Tanggung jawab, dipahami sebagai keadaan wajib menanggung 
segala aktivitas karyawan di tempat kerja 
c) Perhatian seleksi karyawan, merupakan metode dan prosedur yang 
dipakai oleh bagian personalia untuk memilih orang untuk mengisi 
lowongan pekerjaan. 




       Untuk medorong kinerja terutama kinerja baik yang berulang 
amat penting bagi pimpinan melakukan 3 hal lain yang baik (a) 
menyediakan jumlah reward yang benar-benar dihargai karyawan, (b) 
pada waktu yang tepat, dan (c) dengan cara yang fair (adil) dan tulus. 
a) Reward, atau penghargaan sebagai ganjaran yang diberikan untuk 
memotivasi para karyawan agar produktivitasnya tinggi. 
Penghargaan merupakan insentif yang mengaitkan bayaran atas 
dasar untuk dapat meningkatkanproduktivitas para karyawan guna 
mencapai keunggulan yang kompetitif. 
b) Tepat waktu, dalam kontek disiplin tepat waktu diartikan sebagai 
aktivitas seseorang yang diselesaikan secara tepat waktu. 
Pekerjakan dilaksanakan sesuai waktu yang digariskan. 
c) Adil/tulus,  sifatnya yang anti memihak kepada satu orang dengan 
lainnya, umumnya sikap adil adalah suatu cerminan yang dapat 
dijadikan sebagai inspirasi yang layak untuk diterapkan kedalam 
lingkungan masyarakat, khususnya didalam keluarga dan harus 
ditanamkan sejak dini. 
4) Sistem manajemen 
a) Unjuk kerja, merupakan keberhasilan seorang  karyawan dalam 
bekerja. 
b) Tugas pokok,  merupakan sesuatu yang wajib dikerjakan 
(ditentukan) oleh karyawan sesuai dengan tugas pokok dan 




Beberapa hal yang dapat menentukan dan memperbaiki masalah kinerja 
menurut Kaswan (2017:151) dapat disajikan melalui tabel berikut ini 
Tabel 1. 
Cara Menentukan dan Memperbaiki Masalah Kinerja 
 
Penyebab Pertanyaan Perbaikan yang 
Mungkin 




 Dapatkan karyawan lain melakukan 
pekerjaan ini dengan memadai, bukan 




Usaha Apakah tingkat kinerja karyawan itu 
menurun 
Memperjelas hubungan 
antara kinerja dan 
imbalan 
 Apakah kinerjanya lebih rendah Kengakui kerja yang 
baik 
Situasi Apakah kinerjanya lebih rendah tugas? Sederhanakan proses 
kerja 
 Apakah masalah kinerja muncul pada 
semua karyawan, bahkan terhadap pasokan 












d. Dimensi Kinerja Karyawan 
Menurut Robbins (2012:155) dimensi dan kinerja karyawan adalah 
sebagai berikut. 
1) Kuantitas Kerja 
Dimensi ini merupakan jumlah produksi kegiatan yang dihasilkan atau 




pengeluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan 
dengan jumlah keluaran yang dihasilkan. Kuantitas hasil kerja dapat 
dilihat dari prestasi kerja yang dicapai dan pencapaian target pekerjaan 
karyawan. 
2) Kualitas kerja. 
Kualitas kerja merupakan tingkat baik dan buruknya serta derajat atau 
taraf (kepandaian, kecakapan) atau mutu kerja (Hardiansyah, 2018:54)   
a) Kecepatan/ketepatan kerja, merupakan aktivitas karyawan dalam 
mennggunakan alat kerja sehingga mampu bekerja dengan cepat 
dan tepat. 
b) Insiatif dalam kerja, merupakan hal-hal yang timbul (ide) untuk 
menyelesaikan pekerjaan 
c) Kemampuan kerja, merupakan suatu keadaaan yang ada pada diri 
pekerja yang secara sungguh-sungguh berdaya guna dan berhasil 
guna  dalam bekerja sesuai bidang pekerjaannya. 
d) Komunikasi, merupakan pertukaran pesan verbal maupun 
nonverbal antara si pengirim dengan si penerima pesan untuk 
mengubah tingkah laku. 
e) Menguasai bahan, artinya pegawai yang berkualitas tentu 
menguasai atau memahamai materi pekerjaan sehingga dapat 
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. 
f) Mengelola proses pelaksanaan pekerjaan, artinya pekerja mampu 




g) Mengelola pegawai, merupakan aktivitas merencanakan, 
mengontrol, dan mengevaluasi terhadap pegawai selama bekerja. 
3) Ketepatan waktu 
a) Pekerja atau pegawai menggunakan media atau sumber bekerja 
b) Pekerja atau pegawai menguasai landasan pekerjaan 
c) Pekerja atau pegawai mampu membuat rencana kerja sehingga 
program pekerjaan dapat diselesaikan dengan baik 
2. Tingkat Absensi 
          a.Pengertian Tingkat Absensi (Tingkat Kehadiran Karyawan). 
Menurut Malayu Hasibuan (2008:84) Absensi karyawan merupakan 
salah satu tolak ukur metode pengembangan karyawan, jika absensi 
karyawan setelah mengikuti pengembangan menurun, maka metode 
pengembangan yang dilakukan baik, sebaliknya jika absensi karyawan 
tetap berarti pengembangan yang diterapkan kurang baik.  Semangat 
kerja dapat diukur melalui absensi/presensi pegawai ditempat kerja, 
tanggung jawabnya terhadap pekerjaan, disiplin kerja, kerja sama dengan 
pimpinan atau teman sejawat dalam organisasi serta tingkat produktivitas 
kerjanya.  
         Presensi merupakan kehadiran pegawai yang berkenaan dengan 
tugas dan kewajibannya. Pada umumnya instansi/lembaga selalu 
mengharapkan pegawainya untuk datang dan pulang tepat waktu, 
sehingga pekerjaan tidak tertunda. Ketidakhadiran seorang pegawai akan 




tidak bisa mencapai tujuan secara optimal.  Dengan adanya tingkat 
absensi yang baik maka dapat meningkatkan disiplin pegawai (Fitriana, 
2014). 
Absensi dipahami sebagai ketidakhadiraan seseorang dari tugas atau 
kewajiban. Dan secara tradisional ketidakhadiran seseorang di lihat 
data mesin absensi yang menjadi indikator kinerja individual yang 
malas,dan merupakan salah satu pelanggaran kotrak antara 2 pihak yang 
biasanya merupakan pihak atasan dan bawahan.  Absensi dalam istilah 
lain adalah presensi, dimana presensi karyawan didefinisikan sebagai 
suatu aktivitas mendokumentasikan kehadiran karyawan di perusahaan 
setiap hari kerja, pegawai diharuskan melakukan presensi pada waktu 
datang di kantor dan pulang dalam satu periode waktu. Jadi Presensi 
karyawan adalah suatu proses pencatatan data kehadiran karyawan mulai 
dari waktu masuk dan pulang karyawan pada periode waktu tertentu 
(Bastian, 2007). 
Absensi dalam pekerjaan sangatlah menjadi kendala dalam produktivitas 
perusahaan. Sering terjadinya karyawan yang tidak masuk di tempat 
kerja merupakan salah satu perilaku yang menunjukan moral yang buruk 
dan malas. Tetapi jika memang absensi karyawan tersebut mempunyai 
alasan yang kuat dan masuk akal perusahaan mempunyai kebijakan-
kebijakan untuk karyawan yang absen tersebut. Seperti karyawan yang 
mengidap penyakit tertentu atau izin tertentu. Namun ada juga 




penyakit yang ringan,tetapi jika seperti ini bisa mengakibatkan 
karyawaan lain tertular. Hal ini menyebabkan ketidakhadiraan yang lebih 
besar dan penurunan produktivitas antara pekerja lain yang 
mencobauntuk bekerja saat sakit. 
Kebanyakan karyawan memberikan alasan untuk ketidakhadiran di 
sebabkan oleh alasan medis,mereka biasanya memberikan surat 
keterangan dokter atau dalam bentuk dokumentasi lainnya untuk 
menyakinkan perusahaan. Selain faktor medis,absensi karyawan juga 
dipengaruhi oleh faktor psikologis yaitu kemalasan seseorang untuk 
bekerja. Beberapa penyebabkaryawan melakukan absensi antara lain : 
1) Orang yang sering melakukan absensi dikarenakan tidak puas dengan 
pekerjaan sehingga mereka sering melakukan absensi. 
2) Faktor psikologis ketidakhadiran seseorang disebabkan oleh kondisi 
kerja yang tidak memuaskan. 
3) Konflik antar pegawai yang terjadi di tempat kerja 
4) Bentuk protes karyawan terhadap gaji yang tidak sesuai atau tidak 
adanya hal-hal yang memotivasi 
5) Tingkat stress yang tinggi. 
6) Lingkungan kerja yang sebagian besar mempengaruhi individu 
7) Kesehatan pegawai 
8) Kemampuan fisik pegawai (Tissor, 2013). 
          Beberapa penyebab karyawan absen masuk kerja ini cenderung 




diri sendiri yang membuat semangat kerja yang tinggi kemalasan dalam 
bekerja akan berkurang. 
 
 
b.  Pengukuran Tingkat Absensi 
Presensi atau kehadiran pegawai menurut Nitisemito dalam Fitriana 
(2014) dapat diukur melalui : 
1) Kehadiran karyawan ditempat kerja. 
2) Ketepatan keryawan datang atau pulang 
3) Kehadiran pegawai apabila mendapat undangan untuk mengikuti 
kegiatan atau acara dalam instansi. 
Dengan adanya tingkat absensi yang baik maka dapat meningkatkan 
disiplin pegawai. Sedangkan yang dimaksud dengan disiplin adalah suatu 
sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari 
perusahan atau instansi baik tertulis maupun tidak. 
3. Pemberian Insentif 
a. Pengertian Insentif 
Insentif merupakan suatu strategi yang dilakukan oleh sebuah 
perusahaan/organisasi yang bertujuan untuk meningkatkan produktivitas 
dan efisiensi dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat dalam 
dunia bisnis (Suwatno dan Yuniarsih, 2016:121). Produktivitas menjadi 
salah satu yang sangat penting dengan memanfaatkan perilaku pegawai 




jika menerima  pembayaran (gaji) yang tetap tanpa ada tambahan apapun, 
sebaliknya jika pegawai menerima reward  (dalam bentuk insentif atau 
bonus) para pegawai ini akan terpacu untuk bekerja dengan seoptimal 
mungkin dan memberikan yang terbaik untuk perusahaan (Suwatno dan 
Yuniarsih, 2016:121) 
Pada mulanya segala bentuk usaha yang dilakukan oleh setiap karyawan 
pasti mempunyai maksud dan tujuan tertentu, misalnya keinginan untuk 
lebih maju dan berprestasi serta ingin mendapatkan hasil yang lebih besar 
dari pada sebelumnya. Untuk dapat melaksanakan maksud dan tujuan 
tersebut dibutuhkan adanya suatu dorongan yang berasal dari dalam diri 
karyawan itu sendiri maupun dorongan dari luar. Dorongan yang berasal 
dari luar tersebut dapat berasal dari pimpinan perusahaan, misalnya 
dengan adanya pemberian tambahan yang dapat berupa uang, barang dan 
sebagainya. Dimana hal ini disebut dengan istilahinsentif.  
Menurut Samsudin (2016:194) mendefinisikan insentifadalah “pemberian 
upah atau gaji yang berbeda, bukan didasarkan pada evaluasi jabatan, 
namun karena adanya perbedaan prestasi kerja” Insentif merupakan 
penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan kepada mereka yang 
dapat bekerja melampaui standart yang telah ditentukan”. Menurut 
Simamora (2014:54) yang dimaksud insentif adalah suatu program yang 
mengaitkan bayaran dengan produktivitas kerja. Selanjutnya 
Mangkunegara (2013:89) “suatu penghargaan dalam bentuk uang yang 




bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai 
tujuan tujuan organisasi”.  
Insentif juga diartikan oleh Swasta dan Ibnu Kemudian Ranupandojo dan 
Suad Husnan (2012:161) juga mengartikan insentif adalah suatu bentuk 
motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang. Jadi pengertian insentif 
adalah sebuah program yang diberikan oleh perusahaan untuk 
memotivasi karyawan agar karyawan tersebut jauh lebih giat lagi dalam 
bekerja dan dapat meningkatkan prestasi kerjanya di dalam perusahaan.  
b. Prinsip Dasar Pemberian Insentif  
Terdapat beberapa prinsip dasar yang harus selalu digunakan oleh 
perusahaan dalam menerapkan pemberian insentif ini, prinsip tersebut 
antara lain : 
1) Tidak ada sistem kompensasi yang terbaik. Sistem kompensasi dalam 
bentuk insentif bukan merupakan sistem yang terbaik, tetapi sistem 
yang terbaik terletak dan tergantung pada sifat pekerjaan, strategi 
bisnis dan lain-lain 
2) Penggunaannya merupakan kombinasi dari beberapa bentuk 
3) Gaji bukan merupakan satu-satunya yang memotivasi pekerja 
(Suwatno dan Yuniarsih, 2016:121). 
c. Tujuan Pemberian Insentif  
Menurut Panggabean (2014:89) tujuan insentif adalah untuk memberikan 




Ranupandojo dan Suad Husnan (2012 : 162) tujuan pemberian insentif 
antara lain adalah : 
1) Mempertahankan karyawan yang berprestasi untuk tetap dalam 
perusahaan 
2) Memberikan kegairahan untuk menaikkan produktifitas 
3) Memberikan pemberian dalam usaha mencapai kedisiplinan kerja 
karyawan yang utuh 
4) Untuk meningkatkan OutPut, 
5) Menambah penghasilan dari pada karyawan. 
Dalam suatu perusahaan setiap karyawan dalam melakukan suatu 
kegiatan mempunyai maksud dan tujuan yang berbeda-beda. Perbedaan 
tersebut disebabkan karena kebutuhan manusia bermacam-macam dan 
selalu merasa tidak puas dalam keadaannya sekarang. Untuk memenuhi 
kebutuhan sehari-hari, diperlukan penghasilan tambahan bagi 
karyawan,sehingga hal tersebut perlu diperhatikan oleh pimpinan 
perusahaan.  
Tujuan utama dari pemberian insentif ini sebenarnya untuk merangsang 
atau memberikan dorongan kepada karyawan supaya mau melaksanakan 
pekerjaannya melebihi standart yang telah ada atau melebihi kemampuan 
rata-rata. Karena tujuan perusahaan merupakan suatu hal yang penting 
bagi perusahaan maka perusahaan akan melakukan berbagai cara untuk 
mencapai tujuan yang telah direncanakan tersebut. 




Menurut Hasibuan (2010:195) ada dua macam bentuk insentif yaitu 
“insentif material” (material insentif) dan “insentif nonmaterial” (non 
material insentif).  
1) Material Insentif adalah material sebuah imbalan prestasi yang 
diberikan, yang termasuk dalam material insentif adalah upah, 
barang-barang dan yang sejenisnya. 
2) Non Material Insentif adalah motivasi yang tidak berbentuk materi, 
yang termasuk non material insentif adalah penempatan yang tepat, 
latihan yang sistematis, promosi yang obyektif, pekerjaan yang 
terjamin, program penghargaan, bintang jasa, perlakuan yang wajar 
dan yang sejenisnya, untuk memotivasi karyawan agar lebih 
berprestasi. 
B. Studi Penelitian Terdahulu 
Penelitian tentang sumber daya mansuia telah banyak diteliti oleh mahasiswa 
dan dosen baik di PTN ataupun PTS. Dalam hubungannya dengan variabel  
tingkat absensi,  insentif, dan kinerja karyawan, maka setidaknya ada 5 judul 

















No Nama Peneliti Judul Penelitian Variabel dan Alat 
Analisis 
Perbedaan  




































dengan  regresi 
liner berganda. 
Perbedaan dalam 

















variabel yaitu  
reward, 
punihsment, 
























Stationary Jember.  
Menggunakan 3  
variabel yaitu 
Motivasi, insentif 
dan kinerja Metode 









5. Ali, Maria 
Septijantini 
Desmon  
Andi Surya  



























C. Kerangka Pemikiran Teoritis Dan Hipotesis 
    1. Kerangka Pemikiran Teoritis  
Kerangka pemikiran teoretis mengenai kajian sumber daya manusia 
khususnya yang berfokus pada disiplin kerja, Pemberian insentif dan kinerja 





      H1 
      H2 
 
      H3 
2. Hipotesis 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1. “Diduga ada pengaruh tingkat absensi terhadap kinerja 
karyawan pada PT.Krakatau Alam Indah Pemalang” 
H2 “Diduga ada pengaruh Pemberian insentif terhadap kinerja 
karyawan pada PT.Krakatau Alam Indah Pemalang” 
H3 “Diduga Ada pengaruh tingkat absensi dan pemberian insentif 
















A. Pemilihan Metode  
Penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan 
kegunaan tertentu (Sugiyono, 2014:1). Data tersebut dikumpulkan dengan 
bantuan instrumen atau tes atau mengumpulkan informasi dengan bantuan 
checklist perilaku (misalnya observasi pada seorang pekerja yang terlibat 
dalam keterampilan yang kompleks). Di sisi yang lain pengumpulan data bisa 
melibatkan peneliti untuk mengunjungi secara langsung  tempat penelitian dan 
mengobservasi perilaku individu-individu di dalamnya tanpa ada pertanyaan 
yang disediakan sebelumnya.  
Pemilihan metode ini pada akhirnya haruslah disesuaikan dengan maksud 
peneliti, apakah peneliti bermaksud menggali informasi yang diinginkan atau 
membiarkannya muncul begitu saja dari para partisipan (Creswell, 2016:23) 
B. Lokasi Penelitian  
            Lokasi penelitian ini adalah di PT.Krakatau Alam Indah, terletak di 
Jl.HOS Cokroaminoto Kelurahan Pelutan Kecamatan Pemalang. 
C. Populasi dan  Sampel  
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: “objek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya” (Sugiyono, 2014: 




karakteristik atau ciriyang sama. Dalam penelitian ini, populasinya adalah 
seluruh karyawan  PT. Krakatau Alam Indah Pemalang yang berjumlah 35 
orang 
2. Sampel  
Sampel penelitian adalah sebagian dari populasi yang diambil dari sumber 
data dan dapat mewakili seluruh populasi. Sampel atau contoh secara 
sederhana dapat diartikan sebagai bagian dari populasi  yang mewakili 
secara keseluruhan sifat dan karakter populasi. Sebuah populasi dengan 
kuantitas besar dapat diambil sebagian dengan kualitas sampel yang 
mewakili sama persis dengan kata representatif. Sampel merupakan bagian 
yang berguna bagi tujuan penelitian populasi dan aspek-aspek. Penelitian ini 
menggunakan metode pemilihan sampel jenuh atau istilah lain sensus, 
dimana seluruh anggota populasi dijadikan sampel. Hal itu dikarenakan 
jumlah karyawan yang tergolong sedikit sehingga memungkinkan seluruh 
karyawan sebanyak 35 orang untuk dijadikan responden.   
D. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel Penelitian 
 1. Definisi Konseptual Variabel Penelitian 
          Menurut  Sugiyono (2014:2) variabel penelitian adalah segala suatu 
yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 
sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 
kesimpulannya. Definisi oprasional variabel yaitu variabel dengan arti atau 
menspesifikan kegiatan atau membenarkan suatu oprasional yang 




variabel adalah penarikan batasan yang menjelaskan suatu konsep secara 
singkat, jelas dan tegas (Sugiyono, 2014:2) 
a. Tingkat absensi (X1) 
Absensi karyawan merupakan salah satu tolak ukur metode 
pengembangan karyawan, jika absensi karyawan setelah mengikuti 
pengembangan menurun, maka metode pengembangan yang dilakukan 
baik, sebaliknya jika absensi karyawan tetap berarti pengembangan yang 
diterapkan kurang baik.  Semangat kerja dapat diukur melalui 
absensi/presensi pegawai ditempat kerja, tanggung jawabnya terhadap 
pekerjaan, disiplin kerja, kerja sama dengan pimpinan atau teman sejawat 
dalam organisasi serta tingkat produktivitas kerjanya (Hasibuan, 
2008:84) 
b. Pemberian insentif (X2) 
         Insentif merupakan pemberian uang (bonus dan sebagainya) atau 
lainnya kepada karyawan dengan tujuan meningkatkan gaira kerja 
sehingga para karyawan memperoleh hasil yang lebih besar (Ismaya dan 
Winarno, 2010:244). Berbagai bentuk insentif individual meliputi (1) 
rencana-rencana insentif untuk karyawan operasional, (2) rencana 
insentif untuk manajer, (3) sistem sugesti dan (4) komisi (Handoko, 
2014:178). 
c. Kinerja karyawan(Y) 
Kinerja adalah hasil yang diperoleh suatu organisasi baik organisasi 




periode tertentu (Fahmi, 2018:2).  Kinerja adalah hasil dari pekerjaan 
yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan 
(Bangun, 2012:231). 
2.  Operasionalisasi Variabel 
        Operasionalisasi variabel dalam penelitian ini yang dimaksudkan 
adalah variabel Tingkat absensi(X1), dan variabel Pemberian insentif (X2) 
dan Kinerja karyawan sebagai (Y). Operasionalisasi variabel pada dasarnya 
menjelaskan dimensi dan indikator pada setiap variabel independen dan 
dependen yang diteliti. Deskripsi setiap dimensi dan indikator variabel yang 
akan diteliti, selanjutnya akan digunakan untuk pembuatan kuesioner. 
Tabel  3. 
Operasionalisasi Variabel 
 








a. Presensi kehadiran 1 
b. Catatan setiap hari kerja 2 
c.Kesadaran tepat waktu 3 
Ketepatan 
datang/pulang 
a.Presensiwaktu masuk kerja 4 
b.Presensi waktu pulang kerja 5 
Kehadiran acara 
kantor 
a. Presensiacaraperusahaan 6 





a.Mempertahankan karyawan 1 
b.Memberikan kegairahan 2 
c.Menaikkan produktifitas 3 
d.Memberi rangsangan 4 
e.Meningkatkan output 5 







a. Upah 7 
b. Barang-barang 8 
c. Motivasi 9 
d. Penempatan yang tepat 10 
e. Pelatihan 11 







g. Penghargaan 13 












c.memenuhi tujuan 3 
Kuantitas a.jumlah yang dihasilkan 4 
b.Jumlah unit 5 
c.jumlah siklus 6 
Ketepatan waktu a.waktu penyelesaian 7 




E. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data penelitian ini menggunakan kuesioner. 
Kuesioneradalah daftar pertanyaan yang diisi oleh responden. 
Pertanyaandiajukankepadaresponden dan 
kemudianrespondenmenjawabsesuaidenganpendapatmereka. Kuesioner yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner terbuka dengan lima alternatif 
jawaban menggunakan skala Likert dengan skoring : 
1) Sangat Setuju  (SS) diberi skor 5 
2) Setuju   (S) diberi skor 4 
3) Cukup Setuju  (CS) diberi skor 3 
4) Tidak Setuju  (TS)  diberi skor 2 
5) Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1 




Guna membuktikan hipotesis yang telah diajukan, maka dalam penelitian ini 
digunakan metode analisis data. 
 
 
1. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 
a. Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan atau 
pernyataan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2016:52). Kuesioner yang 
valid atau sah mempunyai validitas tinggi. Sebaliknya, kuesioner yang 
kurang valid memiliki validitas rendah. Perhitungan uji validitas 
dilakukan dengan program SPSS. 
b. Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 
2016:47). Perhitungan uji reliabilitas dilakukan dengan program SPSS. 
2. Uji Asumsi Klasik 
Beberapa uji dalam uji asumsi klasik adalah sebagai berikut. 




 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal 
Ghozali (2016:154-156). Uji statistik yang digunakan adalah uji statistik 
non parametic one Kolmogorov Smirnov. Apabila angka probabilitas < α 
= 0,05 maka variabel tidak terdistribusi secara normal. Sebaliknya jika 
angka probabilitas > α = 0,05 maka variabel terdistribusi secara normal. 
b. Uji Heteroskedastisitas 
 Menurut Ghozali (2016:134), uji heteroskedastisitas bertujuan 
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Untuk mengetahui 
adanya heteroskedastisitas yaitu dengan melihat ada atau tidaknya pola 
tertentu pada grafik Scatter Plot dengan ketentuan : 
1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), 
maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 
2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
c. Uji Multikolonieritas 
 Menurut Ghozali (2016:103), uji multikolonieritas bertujuan untuk 
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel 
bebas (independen). Multikolonieritas dapat dilihat dari nilai tolerance 
dan lawannya dan variance inflation factor (VIF). Tolerance mengukur 




variabel independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama 
dengan nilai VIF tinggi (karena VIF = 1/tolrencae). Nilai cutoff yang 
umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai 
tolerance ≤ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10. 
3. Analisis Regresi Linier Berganda 
 Data yang telah memenuhi syarat pengujian validitas dan reliabilitas 
kemudian diolah dengan analisis regresi linier berganda. Analisis linier 
regresi berganda merupakan analisis regresi linier yang hanya melibatkan 
dua variabel yaitu variabel independen dan variabel dependen. 





Y   : Kinerja Karyawan 
α   : konstanta 
β1, β2, q : koefisien regresi 
X1   : Tingkat Absensi 
X2   : Pemberian Insentif 
e   : tingkat kesalahan atau tingkat gangguan 
4. Pengujian Hipotesis 
a. Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t) 





Menurut Ghozali (2016:97), uji statistik t pada dasarnya menunjukkan 
seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelasindependen secara 
individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Kriteria 
pengujian adalah sebagai berikut: 
1) Apabila nilai signifikan t lebih kecil dari 0.05, maka H0 ditolak dan Ha 
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. 
2) Apabila nilai signifikan t lebih besar dari 0.05, maka H0 diterima dan 
Ha diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. 
b. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
 Menurut Ghozali (2016:96), uji statistik F pada dasaranya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh semua variabel independen secara 
bersama-sama dalam menerangkan variasi variabel dependen. Kriteria 
pengujian adalah sebagai berikut: 
1) Jika nilai signifikan kurang dari 0.05, maka Ha diterima dan H0 
ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen berpengaruh 
secara signifikan terhadap variabel dependen. 
2) Jika nilai signifikan lebih besar dari 0.05, maka Ha ditolak dan H0 
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. 




 Menurut Ghozali (2016:95), Koefisien determinasi (R2) mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 
sama dengan atau mendekati 0 (nol) berarti kemampuan variabel-variabel 
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. 
Nilai R2 yang mendekati 1 (satu) berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 




















HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran UmumObjek Penelitian 
1. Sejarah Singkat PT. Krakatau Alam Indah 
Memasuki era globalisasi sebuah perusahaan perlu memperhatikan 
perkembangan bisnis, maka untuk itu mempertahankan kelangsungan 
hidup dan terus berkembang sebuah perusahaan membutuhkan ilmu 
pengetahuan dan teknologi yang didukung dengan sistem pengendalian 
manajemen yang baik. Komponen utama dari sistem pengendalian 
manajemen yang baik adalah pengkuran kinerja.Sebuah perusahaan 
membutuhkan pengukuran kinerja untuk mengetahui perfom perusahaan 
tersebut. Menurut undang-undang Nomor 8 tahun 1999 pasal 1 ayat 3, 
pelaku usaha adalah setap orang atau badan usaha, baik yang berbentuk 
badan hukum maupun bukan badan hukum yang didirikan dan 
berkedudukan atau melakukan kegiatan dalam wilayah hukum negara 
Republik Indonesia, baik sendiri maupun bersama-sama melalui perjanjian 
menyelenggarakan kegiatan usaha dalam berbagai bidang ekonomi.  
Keinginan pelaku usaha mendapatkan laba dalam jumlah yang lebih ini 
menimbulkan iklim persaingan usaha yang tidak sehat. Menurut Undang-
udang nmor 5 tahun 1999 pasal 1 ayat 6, persaingan usaha tidak sehat 
adalah persaingan antar pelaku usaha dalam menjalankan kegiatan 
produksi atau pemasaran barang dan jasa yang dilakukan dengan cara 




Dengan berbagai cara pelaku usaha memodifikasi cara penjualan, barang 
(ELPIJI) bahkan isi tabung gas itu sendiri. Semua itu di lakukan guna 
pencapaian usaha. 
Dan seiring dengan meningkatnya kebutuhan masyarakat akan elpiji 
sehingga diperlukan sarana dan prasarana distribusi elpiji dari PT.Pertamina 
hingga kepada masyarakat, maka kami dengan komitmen yang kuat 
berusaha untuk membantu memperlancar proses distribusi tersebut sekaligus 
pendukung usaha pemerintah yaitu penghematan sumber daya mineral 
melalui konfersi minyak tanah ke Elpiji PT.Krakatau Alam Indah adalah 
salah satu SPPBE (Stasiun Pengisian dan Pengangkutan Bulk Elpiji) yang 
berada di wilayah Kabupaten Pemalang, beralamat di HOS Cokroaminoto 
(lingkar selatan) Kelurahan Pelutan Kecamatan Pemalang Kabupaten 
Pemalang Jawa Tengah.  
PT.Krakatau Alam Indah berdasarkan Akta Pendirian Perseroan 
Terbatas No: 08/07 November 2008 yang telah disahkan dihadapi notaris 
Gati Sudarjo, SH. yang berkedudukan di Purwokerto. 
Melihat peluang yang sangat besar dan kompetitif dalam bisnis ini, 
PT.Krakatau Alam Indah ingin ikut andil dalam membantu pendistribusian 
suplai LPG@3KG (khusus tabung lpg@kg yang bersubsidi) sehingga 
mencapai tujuan pada bisnis distribusi LPG. Berasas pada CRM (customer 
relation management) sehingga kepuasaan pelanggan serta peningkatan 
kualitas dan produktifitas adalah wujud kami pada perusahaan ini dengan 




dan solusi anda dalam penyediaan serta suplai LPG@3KG di wilayah 
Kabupaten Pemalang. 
Nama Perusahaan : PT. Krkatau Alam Indah  
Alamat                       : JL HOS Cokroaminoto (lingkar selatan) kelurahan  
                                         Pelutan Kec./Kab Pemalang. 
 Tahun Berdiri  : 4 November 2009 
 Sektor / Jenis usaha : Perusahaan terbatas 
 Status Permodalan  : Swasta Murni 
 Jumlah Anggota  : 35 Anggota 
         PT. Krakatau Alam Indah memiliki visi untuk menjadi salah satu 
stasiun pengisian dan pengangkutan Bulk Elpiji khususnya LPG@3KG 
yang bersubsidi guna memenuhi kebutuhan masyarakat. Berkomitmen kuat 
dan penuh dalam melayani pelanggan sehingga tercapai target pelayanan 
yaitu kepuasan pelanggan. 
PT. Krakatau Alam Indah memulai bisnis sejak tahun 2009. Sesuai 
dengan perkembangannya, maka  Pengisian sampai saat ini memiliki 
kapasitas pengisian gas sebesar 24 MT per hari.Stasiun Pengangkutan dan 
Pengisian Bulk Elpiji (SPPBE) PT.Krakatau Alam Indah sebuah 
perusahaan jasa yang bergerak dibidang migas dimana perusahaan ini 
melakukan proses penjualan produknya (elpiji) tidak langsung kepasar 
masal, yang artinya perusahaan menjual produknya kepada para distributor 
atau pedagang besar. Stasiun Pengangkutan dan Pengisian Bulk Elpiji 




mengangkut, mengisikan,Dan menyerahkan elpiji kepada agen yang telah 
ditunjuk oleh pertamina.Stasiun Pengangkutan dan Pengisian Bulk Elpiji 
(SPPBE) PT.Krakatau Alam Indah membutuhkan pengukuran kinerja 
yang dapat mengetahui seberapa baik performa yang bukan hanya dilihat 
dari sisifinancial saja tetapi juga dari sisi nonfinancial. Hal ini terjadi 
karena Stasiun Pengangkutan dan Pengisian Bulk Elpiji (SPPBE) 
PT.Krakatau Alam Indah dituntut untuk selalu menyediakan dan 
memberikan produk (barang/jasa) yang berkualitas tinggi bagi pelanggan, 
tanggap dalam  melayani pelanggan dan penyerahan produk tepat waktu 
kepada pelanggan. Selain memberikan pelayanan yang terbaik  dan  
penyerahan  produk (elpiji) dengan tepat waktu kepada pelanggan, 
StasiunPengangkutan dan Pengisian Bulk  Elpiji (SPPBE) PT.Krakatau  
Alam  Indah  juga harus memberikan  produk (elpiji) yang sempurna 
(tanpa cacat). Seringkali terjadi produk yang belum sempurna (cacat) 
sudah terjual atau sampai ke tangan pelanggans seperti yang disediakan 
oleh toko-toko terdekat atau waralaba. Dalam hal ini peran perspektif 
proses bisnis internal dapat membantu sebuah perusahaan dalam 
menemukan cara yang efisien untuk menghasilkan produk yang bervariasi, 
bervolume rendah, serta memberi perhatian lebih banyak pada hubungan 
antara perusahaan dengan pemasok dan pelanggannya. Proses seperti ini 
sering disebut dengan pendekatan Six Sigma. Six Sigma menjadi salah 
satu cara sebuah perusahaan untuk meningkatkan kualitas dengan 




berusaha memperbaiki atau mengendalikan kualitas yang baik pada proses 
yang dilakukan, sehingga citra yang dimiliki Stasiun Pengangkutan dan 
Pengisian Bulk Elpiji (SPPBE) PT.Krakatau Alam  Indah dapat dinilai 
baik oleh pelanggan. Kualitas suatu  produk (barang/jasa) mempengaruhi 
preferensi, persepsi dan perilaku pelanggan terhadap produk (barang/jasa) 
tersebut. Jika produk (barang/jasa) dengan kualitas yang rendah maka akan 
menyebabkan pelanggan berpaling pada produk (barang/jasa) berpaling 
pada produk yang lebih bermutu.   
2. Visi dan Misi 
a. Visi :  
Menjadi salah satu stasiun pengangkut dan pengisian BULK elpiji 
(SPPBE) terbaik dan terpercaya. 
b.  Misi :  
1) Menjalankan usaha pengangkutan dan pengisian BULK Elpiji untuk 
memenuhi kebutuhan masyarakat Pemalang dan sekitarnya. 
2) Membantu memperlancar distribusi elpiji melalui agen-agen resmi di 
wilayah Pemalang dan sekitarnya untuk memenuhi kebutuhan 
masyarakat. 
3) Berkomitmen kuat dan penuh dalam melayani pelanggan sehingga 
tercapai target pelayanan yaitu kepuasan pelanggan. 
3. Struktur Organisasi 




Secara organisasi atau kelembagaan, PT. Krkatau Alam Indah sebagai 
salah satu Stasiun Pengisian dan Pengangkutan Bulk Elpiji di Pemalang 
secara prinsip berpedoman pada aturan PT Pertamina (Persero) yakni :  
1) Sarana khusus kepanjangan PT Pertamina (Persero) untuk penyaluran 
dan pelayanan LPG bagi masyarakat umum pengguna LPG melalui 
Agen LPG 12 kg/50 kg atau 3 kg. 
2) Bertanggung jawab atas tugas yang telah diberikan sesuai persyaratan 
PT Pertamina (Persero) serta berkepentingan untuk memperoleh 
penghasilan yang memadai dari usahanya sesuai ketentuan yang 
berlaku, yaitu dari Transport Fee dan Filling Fee 
3) Mempunyai permodalan dan segi keuangan yang cukup bonafide. 
4) Dapat bekerja sama dan berkomunikasi secara baik dengan istansi-
instansi terkait. 
5) Pengusaha SPPBE mempunyai izin prinsip dari PT Pertamina 
(Persero) dan berbentuk Badan Usaha/koperasi. 
6) Mempunyai/menguasai alat-alat tempat penimbunan (storage tank), 
pengangkutan (skid tank), dan pengemasan/pengisian LPG (carrousel) 
khusus tabung 12 kg, 50 kg, dan 3 kg yang cukup dan memadai. 
7) Desain lokasi sesuai persetujuan PT Pertamina (Persero). 
8) Mempunyai stok/inventaris tabung 12 kg, 50 kg, dan 3 kg 




9) LPG yang berasal dari Instalasi/Supply Point/Depot PT Pertamina 
(Persero) diangkut oleh kendaraan skid tank pengusaha SPPBE 
sendiri. 
10) Bersedia mematuhi peraturan dari PT Pertamina (Persero) maupun 
Pemerintah Daerah yang ada kaitannya dengan penyaluran LPG. 
Struktur organisasi PT. Krakatau Alam Indah digambarkan sebagai 
berikut. 
Gambar   4.1.  









Sumber : PT. Krakatau Alam Indah Pemalang 2019 
4.  Job Deskripsi 
a. Job Deskripsi PT. Krkatau Alam Indah 
Fungsi organisasi merupakan suatu rincian yang menunjukan posisi, 
tanggung jawab, wewenang, fungsi dan tugas-tugas yang harus 





















Fungsi organisasi ini perlu dibuat supaya masing-masing personil 
mengerti kedudukannya di dalam organisasi. Adapun fungsi organisasi 
pada SPPBE adalah sebagai berikut : 
1) Direktur 
Merupakan pihak yang bertindak sebagai pemimpin serta menjalankan 
perusahaan. Adapun tugas dari Direktur: 
a) Memimpin dan mengendalikan semua kegiatan SPPBE. 
b) Mengelola kekayaan SPPBE. 
c) Mengkoordinasikan dan mengendalikan kegiatan pengadaan dan 
peralatan perlengkapan. 
d) Merencanakan dan mengembangkan sumber-sumber pendapatan 
serta pembelanjaan dan kekayaan perusahaan. 
2) Manajer 
Orang yang mampu mengintegrasikan berbagai macam variabel 
seperti karakteristik, budaya, pendidikan dan latar belakang ke dalam 
suatu tujuan organisasi yang sama dengan cara melakukan mekanisme 
penyesuaian. Dimana ada pengarahan yang mencakup pembuatan 
keputusan, kebijaksanaan, supervisi, rancangan organisasi dan 
pekerjaan serta seleksi, pelatihan, penilaian dan pengembangan. 
Tugas Manajer: 
a) Mewakili SPPBE dihadapan PERTAMINA. 
b) Menetapkan keputusan-keputusan internal SPPBE. 





Pihak yang mengevaluasi efektifitas dan efisiensi pelaksanaan tugas 
dalam menjalankan orang dan usaha yang sedang dijalankan serta 
menilai hasil-hasil yang diperoleh terkait dengan pencapaian tujuan 
perusahaan, untuk mengetahui permasalahan-permasalahan yang ada 
atau terjadi di dalam perusahaan.Tugas Supervisor yaitu: 
a) Bertanggungjawabterhadapkelancaranseluruhkegiatanoperasional. 
b) Monitoring konsistensi kualitas dan kuantitas LPG. 
c) Monitoring penjualan dan persediaan LPG. 
4) Pengawas / Foreman LPG 
Pengawasan adalah suatu upaya yang sistematik untuk menetapkan 
kinerja standar pada perencanaan, membandingkan kinerja aktual 
dengan standar yang telah ditentukan serta menetapkan apakah telah 
terjadi suatu penyimpangan dan mengambil tindakan perbaikan yang 
diperlukan untuk menjamin bahwa sumber daya perusahaan telah 
digunakan seoptimal mungkin guna mencapai tujuan 
perusahaan.Pengawas bertugas: 
a) Bertanggungjawab atas kegiatan operasi penjualan LPG. 
b) Bertanggungjawab atas kegiatan perawatan alat dan fasilitas. 
c) Mengkoordinasikan kegiatan shift. 
d) Menyelesaikan kegiatan administrasi umum. 





Orang yang melakukan pencatatan dan segala sesuatu yang 
berhubungan dengan administrasi SPPBE.Tugas dari Administrasi: 
a) Melaksanakan kegiatan surat-menyurat, dokumentasi dan 
pengarsipan. 
b) Melaksanakan kegiatan pelayanan kantor, penyediaan fasilitas dan 
layanan administrasi, sesuai ketentuan yang berlaku untuk 
mendukung kelancaran operasional perusahaan. 
c) Membuat rencana dan mengevaluasi kerja harian dan bulanan 
untuk memastikan tercapainya kualitas target kerja yang 
dipersyaratkan dan sebagai bahan informasi kepada atasan. 
6) Operator 
a) Melakukan pemeriksaan keliling dan pemeriksaan sebelum 
aktivitas kantor dihidupkan. 
b) Melakukan pengecekan. 
c) Mengoperasikan alat dengan produktif dan aman. 
7) Office Boy 
Melakukan pembersihan di area SPPBE. Tugas Office Boy adalah: 
a) Melakukan Pembersihan rutin seluruh fasilitas dalam kompleks 
SPPBE. 
b) Menjaga kebersihan lingkungan dan alat. 
8) Security 
Pihak yang melakukan pengamanan terhadap segala kegiatan yang ada 




a) Melakukan pengamanan terhadap sarana dan fasilitas pekerja di 
area SPPBE. 
b) Mengatur ketertiban arus kendaraan di area SPPBE 























B. Hasil Penelitian 
1.  Deskripsi Responden 
a) Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin disajikan pada tabel  berikut ini: 
Tabel.4 
Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah  Presentase  
1 Laki-laki 33 94,29% 
2 Perempuan  2 5,71% 
 Jumlah  35 100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan hasil jawaban dari 35 responden yang mengisi secara 
online memenuhi kriteria sebagai sampel penelitian, terdapat sebanyak 
35 responden berjenis kelamin laki – laki berjumlah 33 orang dan 
responden berjenis kelamin perempuan berjumlah 2 orang. 
b) Usia Responden 
Responden berdasarkan usia yang diperoleh dalam penelitian ini: 
Tabel 5 
Responden Menurut Usia 
 
No Umur Jumlah Presentase 
1 < 20 Tahun - - 
2 21-30 Tahun 21 60,00% 
3 31-40 Tahun 12 34,29% 
4 41-50Tahun 2 5,71% 
5 > 50 Tahun - - 
 Jumlah 35 100% 




Karakteristik responden berdasarkan usianya diklasifikasikan 
menjadi lima kelompok usia. Pengelompokkan dilakukan guna 
mempermudah dalam mendeskripsikan data. Berdasarkan hasil 
jawaban dari 98 responden dan memenuhi kriteria sebagai sampel 
penelitian, terdapat sebanyak 21 responden masuk dalam kelompok 
usia 21-30 Tahun, dan sebanyak 12 responden masuk dalam kelompok 
usia 31-40 Tahun, dan sebanyak 2 responden masuk dalam kelompok 
usia 41-50 Tahun, dan tidak responden masuk dalam usia >50 Tahun.  
2. Uji Prasyarat Penelitian 
        Uji prasyarat dalam penelitian ini adalah uji validitas dan reliabilitas 
seluruh variabel penelitian yaitu variabel Tingkat absensi (X1), dan  
Pemberian insentif(X2), terhadap variabel terikat yaitu Kinerja 
karyawan(Y). Dalam penelitian ini uji validitas dan reliabilitas dilakukan 
terhadap 98 responden untuk mengisi kuesioner rekapitulasinya sebagai 
berikut. 
Tabel 6 










X1item1 0,832 0,334 Valid 
X1item2 0,518 0,334 Valid 
X1item3 0,785 0,334 Valid 
X1item4 0,917 0,334 Valid 
X1item5 0,602 0,334 Valid 
X1item6 0,785 0,334 Valid 
X1item7 0,610 0,334 Valid 





        Berdasarkan tabel di atas tersebut dapat dijelaskan bahwa seluruh 
item/butir dalam angket yang telah diisi oleh 35 responden (N=35) terkait 
dengan faktor Tingkat absensi (X1) diperoleh hasil yang valid.  Dikatakan 
valid karena nilai rhitung korelasi tiap item pada variabel Tingkat absensi (X1) 
adalah lebih besar rtabel (N=35) yaitu 0,832 ; 0,518 ; dan seterusnya sampai 
butir ke 7 dengan nilai 0,610> 0,334. Reliabilitas Tingkat absensi (X1) 
dengan menggunakan Cronbach's Alpha diperoleh 0,806 jumlah 7 butir 
angket, sebagaimana tabel  berikut. 
                                                  Tabel 7 
                   Reliabilitas Variabel Tingkat absensi (X1) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.806 7 
 
Secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai 
Cronbach's Alphalebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa karena 
0,806> 0,60 maka tiap butir angket Tingkat absensi (X1) dapat diandalkan 
(reliabel). Rekapitulasi hasil validitas dan reliabilitas angket Pemberian 


















R hit > T table 
X2item1 0,883 0,334 Valid 
X2item2 0,698 0,334 Valid 
X2item3 0,912 0,334 Valid 
X2item4 0,590 0,334 Valid 
X2item5 0,288 0,334 InValid 
X2item6 0,819 0,334 Valid 
X2item7 0,953 0,334 Valid 
X2item8 0,918 0,334 Valid 
X2item9 0,540 0,334 Valid 
X2item10 0,594 0,334 Valid 
X2item11 0,953 0,334 Valid 
X2item12 0,927 0,334 Valid 
X2item13 0,953 0,334 Valid 
X2item14 0,956 0,334 Valid 
Sumber : Data diolah 
 
              Berdasarkan tabel tersebut dapat dijelaskan bahwa seluruh 
item/butir dalam angket yang telah diisi oleh 35 responden (N=35) terkait 
dengan faktor  Pemberian insentif  (X2) diperoleh hasil yang valid.  
Dikatakan valid karena nilai  rhitung korelasi tiap item adalah lebih besar rtabel 
(N=35) yaitu 0,334  Adapun reliabilitas Pemberian insentif(X2) dengan 








Reliabilitas Variabel  Pemberian insentif(X2) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.962 14 
 
Secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai 
Cronbach's Alphalebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa karena 
0,962> 0,60 maka tiap butir angket Pemberian insentif(X2) dapat 
diandalkan (reliabel). Rekapitulasi hasil validitas dan reliabilitas angket 
Kinerja Karyawan(Y), dapat diketahui melalui tabel berikut. 










R hit > T tabel 
Yitem1 0,884 0,334 Valid 
Yitem2 0,470 0,334 Valid 
Yitem3 0,803 0,334 Valid 
Yitem4 0,651 0,334 Valid 
Yitem5 -0,083 0,334 Valid 
Yitem6 0,572 0,334 Valid 
Yitem7 0,464 0,334 Valid 
Yitem8 0,561 0,334 Valid 
Yitem9 0,695 0,334 Valid 
Sumber : Data diolah 
              Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa seluruh item/butir 
angket yang telah diisi 35 responden terkait dengan Kinerja karyawan(Y) 
diperoleh hasil yang valid.  Dikatakan valid karena nilai rhitung korelasi tiap 




demikian ada butir angket yang tidak valid karena nilai hitung lebih kecil 
dari nilai tabel yaitu 0,083 < 0,334 (butir kuesioner nomor 5) pada butir 
angket nomor 5.Adapun reliabilitas faktor Kinerja karyawan (Y) dengan 
menggunakan Cronbach's Alpha diperoleh 0,861 dengan 9 butir angket, 
sebagaimana tabel berikut. 
                                                 Tabel 11 
Reliabilitas Variabel  Kinerja karyawan(Y) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.861 9 
 
Secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai 
Cronbach's Alphalebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa karena 
0,861> 0,60 maka tiap butir angket Kinerja karyawan(Y) dapat diandalkan 
(reliabel). 
3.  Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 
Statistik deskriptif merupakan gambaran suatu data atau penjelasan 
karakeristik sampel yang digunakan dalam penelitian yang mencakup rata-
rata (mean), minimum, maksimum dan standar deviasi (Ghozali, 2016:19). 















N Minimum Maximum Mean 
Std. 
Deviation 
Kinerja karyawan Y 35 30 41 33.77 2.941 
Tingkat absensi X1 35 24 35 32.40 2.428 
Pemberian insentif X2 35 30 62 49.31 9.523 
Valid N (listwise) 35     
Output SPSS 
Berdasarkan pengamatan dari tabel 4.10 analisis deskriptif di atas 
menunjukkan bahwa : 
a. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak  35 
responden. 
b. Tingkat absensi dalam posisi yang memiliki nilai terendah sebesar 30. 
Adapun nilai rata-rata sampel Tingkat absensi yang berjumlah 35 
responden diperoleh sebesar  32,40. Nilai standar deviasi variabel 
Pemberian insentif sebesar 2,941. Hal ini berarti bahwa keragaman 
sampel tingkat absensi dapat digunakan untuk mendapatkan data dari 
suatu populasi atau representative yang baik dari keseluruhan data 
karena nilai rata-rata data lebih besar dari standar deviasinya.  Semakin 
rendah standar deviasi, maka semakin mendekati rata-rata, sedangkan 
jika nilai standar deviasi semakin tinggi maka semakin lebar rentang 
variasi datanya. Standar deviasi merupakan besar perbedaan dari nilai 




c. Variabel Pemberian Insentif nilai terendah 30, nilai tertinggi 62serta nilai 
rata-rata 49,31 serta standar deviasi sebesar 9,5923 artinya keragaman 
sampel pemberian insentif dapat digunakan untuk mendapatkan data dari 
populasipemberian insentif karena nilai rata-rata data lebih besar dari 
standar deviasinya. Semakin rendah standar deviasi, maka semakin 
mendekati rata-rata, sedangkan jika nilai standar deviasi semakin tinggi 
maka semakin lebar rentang variasi datanya. Sehingga standar deviasi 
merupakan besar perbedaan dari nilai sampel terhadap rata-rata. 
d. Variabel Kinerja karyawan(Y) memiliki nilai terendah 30 dan nilai 
tertinggi 41 dengan nilai rata-rata 33,70 serta standar deviasi sebesar  
4,593. artinya keragaman sampel perataan laba dapat digunakan untuk 
mendapatkan data dari populasiKinerja karyawankarena nilai rata-rata 
data lebih besar dari standar deviasinya. Semakin rendah standar deviasi, 
maka semakin mendekati rata-rata, sedangkan jika nilai standar deviasi 
semakin tinggi maka semakin lebar rentang variasi datanya. Sehingga 
standar deviasi merupakan besar perbedaan dari nilai sampel terhadap 
rata-rata. 
3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas ini bertujuan untuk mengetahui distribusi data dalam 
variabel yang akan digunakan dalam penelitian. Data yang baik dan layak 
digunakan dalam penelitian adalah data yang memiliki distribusi normal, 












      Berdasarkan grafik tersebut, dapat terlihat bahwa titik-titik menyebar 
di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Sehingga 
dalam penelitian ini tidak terjadi gangguan normalitas, yang berarti data 
berdistribusi normal, atau dapat dilihat pada tabel berikut. 
Tabel 13 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 2 






N 35 35 35 
Uniform Parametersa,,b Minimum 47 39 25 
Maximum 76 57 37 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .308 .228 .420 
Positive .116 .076 .420 
Negative -.308 -.228 -.091 
Kolmogorov-Smirnov Z 2.288 1.693 3.113 
Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .006 .000 
Monte Carlo 
Sig. (2-tailed) 




Lower Bound .000 .004 .000 
Upper Bound .000 .008 .000 
a. Test distribution is Uniform. 




One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 2 






N 35 35 35 
Uniform Parametersa,,b Minimum 47 39 25 
Maximum 76 57 37 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .308 .228 .420 
Positive .116 .076 .420 
Negative -.308 -.228 -.091 
Kolmogorov-Smirnov Z 2.288 1.693 3.113 
Asymp. Sig. (2-tailed) .000 .006 .000 
Monte Carlo 
Sig. (2-tailed) 




Lower Bound .000 .004 .000 
Upper Bound .000 .008 .000 
a. Test distribution is Uniform. 
b. Calculated from data. 
c. Based on 10000 sampled tables with starting seed 1314643744. 
 
 
           Hasil Uji normalitas tes statistik untuk seluruh variabel adalah 
Monte Carlo Sig. (2-tailed), baik variabel bebas (X) yaitu : Tingkat Absensi 
(X1), Pemberian insentif (X2)terhadap Kinerja karyawan  (Y) nilai 
signifikansinya lebih kecil 0,05 artinya menerima hipotesis nol, sehingga 
data  seluruh variabel tersebut berdistribusi normal.  Rinciannya adalah: 
1) Tingkat Absensi(X1) nilai absolut sebesar 0,228 dengan probabilitas 
(sig.) 0,006 lebih kecil 0,05 (0,006< 0,05) Artinya data Tingkat 
Absensi (X1) berdistribusi normal.  
2) Pemberian insentif (X2), nilai absolut sebesar 0,420 dengan 
probabilitas (sig.) 0,000 lebih kecil 0,05(0,000 < 0,05) Artinya data 




3) Kinerja karyawan (Y), nilai absolut = 0,308 dengan probabilitas 
(Sig.) 0,000< 0,05Artinya Kinerja pegawai (Y)berdistribusi normal. 
b. Uji Mutikolinearitas 
Uji Multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel 
independen yang memiliki kemiripan dengan variabel independen lain 
dalam satu model. Deteksi multikolinearitas pada suatu model dapat 
dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10 dan 
nilai Tolerance tidak kurang dari 0,1 maka model dapat dikatakan 
terbebas dari multikolinearitas. 





1 (Constant)   
Tingkat absensi(X1) .814 1.228 
Pemberian insentif(X2) .814 1.228 
Sumber :  Output SPSS Versi 21 
Output SPSS tersebut dapat dilihat bahwa nilai VIF dari ke 2 variabel 
independen yaitu (a) Tingkat absensi  (X1)  = 1,228, (b) Pemberian 
insentif (X2) =1,228memiliki VIF tidak lebih dari 10.Sedangkan nilai 
Tolerance tidak kurang dari 0,1. Maka dapat dinyatakan model regresi 
berganda terbebas dari uji Multikolinieritas. 
c. Uji Autokorelasi 











a. Predictors: (Constant), 
PemberianInsntX2, TingkatAbsensiX1 
b. Dependent Variable: KinerjaKaryY 
Sumber :  Output SPSS Versi 21 
 
Nilai Durbin Watson (DW) = 2,128 dibandingkan dengan nilai tabel 
dengan taraf signifikan 5%, sampel 35 dan jumlah variabel independen = 
2 (K=2) diperoleh sebagai berikut. 
 
Tabel 4.15   
Durbin Waston Test Bound 
 
 K=2  











Sumber : Durbin Waston d Statistik Significance Points for di and du at 
0,05 Level of Significance (Gozali, 2016:459) 
 
 
Hasil perbandingan nilai DW = 2,128 ternyata lebih besar dari batas (di) 
=1,5679 dan kurang dari 4 - 1,788 (2-du) artinya tidak bisa menolak Ho 
yang menyatakan bahwa tidak ada autokorelasi positif atau negatif, 
sehingga dapat disimpulkan tidak terdapat autokorelasi. 




Suatu model mengandung heteroskedastisitas jika nilai-nilai residunya 
membentuk pola sebaran yang meningkat, artinya secara terus menerus 
bergerak menjauh dari garis 0 (nol) atau terbentuk menyebar secara acak, 
baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Output SPSS: 
 
Grafik  4.3Uji Heteroskedastisitas 
 
 
Pada gambar di atas dapat dilihat bahwa penyebaran plot yang terpencar 
dan tidak membentuk pola tertentu. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 










4. Uji Hipotesis 
a. Uji Regresi Berganda 
         Hasil analisis regresi berupa koefisien untuk variabel Tingkat 
absensi (X1) dan variabel Pemberian insentif(X2) sebagai variabel 
independen. Koefisien ini diperoleh dengan cara memprediksi nilai 
variabel dependen dengan satu persamaan. Koefisien regresi dihitung 
sekaligus untuk meminimumkan penyimpangan antara nilai aktual dan 
nilai estimasi variabel dependen berdasarkan data yang ada. Hasil regresi 
ganda penelitian ini adalah sebagai berikut. 











T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 17.340 6.968  2.489 .018 
Tingkat absensi X1 .319 .192 .263 1.657 .107 
Pemberian insentif X2 .124 .049 .401 2.523 .017 
a. Predictors: (Constant), Pemberian insentifX2.Tingkat absensi X1 
b. Dependent Variable: Kinerja karyawan 
 
Unstandardized B (beta) Coefficients,  dari 2 variabel independen yang 
dimasukkan dalam model regresi, variabelTingkat absensi (X1) dan 
variabel Pemberian insentif(X2). Hasilnya Tingkat absensi (X1)dan 




karyawan(Y). Dengan kata lain, tingkat absensi  (X1) sebesar 0,107 
artinya Kinerja karyawan (Y) dipengaruhi oleh Tingkat absensi (X1) dan 
Pemberian insentif(X2).Persamaan prediksi variabel dependen (terikat) 
yaitu Kinerja karyawanadalah sebagai berikut. 
           Y = 17.340 + 0,319(X1) +  0,124(X2) + ∆ 
Persamaan matematis tersebut dapat dijelaskan bahwa : 
Kinerja karyawan= 17,340 + 0,319 (Tingkat absensi X1) + 0,124 
(Pemberian insentifX2). Interpretasinya adalah : 
1) Konstanta sebesar 17,340 menyatakan bahwa jika variabel 
independen dianggap konstan, maka rata-rataKinerja karyawan (Y) 
sebesar  17,340 
2) Koefisien regresi Tingkat absensi (X1)  sebesar 0,319 menyatakan 
bahwa setiap penambahan nilai tingkat absensi (X1) sebesar satu akan 
meningkatkan Kinerja karyawan(Y) sebesar 17,340. 
3) Koefisien regresi  Pemberian insentif(X2) sebesar 0,124 menyatakan 
bahwa setiap penambahan pemberian insentif sebesar satu akan 
meningkatkan Kinerja karyawan(Y) sebesar 17,340 
 
         b. Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statistik F) 
Uji Signifikansi simultan (F test) yang dimaksudkan adalah apakah 
Tingkat absensi (X1)dan Pemberian insentif(X2),berpengaruh simultan 









Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 60.142 2 30.071 4.112 .026a 
Residual 234.029 32 7.313   
Total 294.171 34    
a. Predictors: (Constant), Pemberian insentif X2, Tingkat absensi X1 
b. Dependent Variable: Kinerja karyawan Y 
 
Berdasarkan uji Anova atau F Test diperoleh F hitung sebesar 
4,112dengan probabilitas 0,026. Karena probabilitas dibawah 0,05 atau 
0,026< 0,05 maka model regresi linear berganda tersebut, dapat 
digunakan untuk memperediksi Kinerja karyawan (Y) atau dapat 
dikatakan bahwa  Tingkat absensi (X1)dan Pemberian insentif(X2) 
secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan(Y).Hasil output 
SPSS di atas, F=4,112; Sig. 0,026 menunjukkan hipotesis “Diduga 
terdapat pengaruh secara simultanTingkat absensi, dan Pemberian 
insentifterhadap Kinerja karyawan” 










         c.  Uji Signifikansi Parameter Individual ( Uji Statistik t) 
Tabel 15 






T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 17.340 6.968  2.489 .018 
Tingkat 
absensi X1 
.319 .192 .263 1.657 .107 
Pemberian 
insentif X2 
.124 .049 .401 2.523 .017 
 
a. Predictors: (Constant), Pemberian insentif.X2.Tingkat absensi X1 
b. Dependent Variable: Kinerja karyawan 
 
Hasil uji statitik t dari variabel diatas, sebagai berikut: 
1) Tingkat absensi (X1), dalam model regresi tidak berpengaruh 
signifikanterhadap Kinerja karyawan(Y). Probabilitas sebesar 
0,107tidak signifikan pada 0,05 atau (0,107>0,05) dan nilai thitung 
sebesar 1,657<  tTabel (N=35) =1,697 dengan demikian disimpulkan 
bahwa hipotesiskerja (Ha) yang berbunyi “Diduga terdapat 
pengaruhTingkat absensi, terhadap Kinerja karyawan”, ditolak. 
2) Pemberian insentif (X2), dalam model regresi berpengaruh 
signifikanterhadap Kinerja karyawan(Y). Probabilitas sebesar 0,017 
signifikan pada 0,05 atau (0,017< 0,05) dan nilai thitung sebesar 
2,523> tTabel (N=35) =1,697 dengan demikian disimpulkan bahwa 
hipotesis Diduga terdapat pengaruhPemberian insentifsecara parsial 




5. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen  Tingkat 
absensi (X1)dan Pemberian insentif(X2) 
Tabel 16 




Dari hasil output SPSS model summary besarnya adjusted R square adalah 
0,155 hal ini berarti 15,50% variasi Kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh 
variasi dari ke dua variabel independen yaitu Tingkat absensi (X1)dan 
Pemberian insentif(X2). Sedangkan sisanya (100% − 15,50% = 84,50%), 
dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model.  Standar error of the 
estimate (SEE) sebesar 2,704semakin kecil nilai SEE akan membuat 






Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .452a .204 .155 2.704 
a. Predictors: (Constant), PemahamanTekAktX2,  Tingkat absensi X1  





1. Pengaruh Tingkat Absensi TerhadapKinerja Karyawan. 
Pada setiap perusahaan absensi (presensi)digunakan untuk mengetahui 
data kehadiran para karyawan setiap hari sesuai jam kerjanya. Presensi 
merupakan kehadiran pegawaiyang berkenaan dengan tugas 
dankewajibannya. Pada umumnya instansi/lembagaselalu mengharapkan 
pegawainya untuk datangdan pulang tepat waktu, sehingga pekerjaantidak 
tertunda. Ketidakhadiran seorang pegawaiakan berpengaruh terhadap 
kinerja,sehingga instansi/lembaga tidak bisa mencapaitujuan secara 
optimal.Namun ada kecenderungan bahwa tingkat absensi yangbaik, 
mengindikasikan kearah disiplin kerja, sehingga ada kemungkinan tingkat 
absensi tidak berpengaruh terhadap kinerja mengingat kinerja merupakan 
peran seseorang dalam bekerja. Segala hal yang dilakukan oleh seseorang, 
maka hasilnya dapat disebut sebagai kinerja.  
        Dalam penelitian ini, hasil uji analisys of varaince atau FTest diperoleh 
Fhitung sebesar 4.112dengan probabilitas 0,026. Karena probabilitas 
dibawah 0,05 atau 0,026< 0,05 maka model regresi linear berganda 
tersebut, dapat digunakan untuk memperediksi kinerja karyawan (Y) atau 
dapat dikatakan bahwa  Tingkat absensi (X1) dan Pemberian insentif(X2) 
secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan (Y). Adapun 
secara parsial tingkat absensi dalam model regresi tidak berpengaruh 
signifikanterhadap Kinerja karyawan. Probabilitas sebesar 0,107tidak 




n=35  =1,684 sehingga hipotesis ditolak. Artinya hipotesis yang mengatakan 
“Diduga ada pengaruh tingkat absensi terhadap kinerja karyawan pada 
PT.Krakatau Alam Indah Pemalang”, tidak terbukti. Salah satu penelitian 
Alatya Hardayanto, dkk (2017) yang mengkaji tingkat absensi dan 
lingkungan Kerja terhadap Kinerja Biro Umum Setda Provinsi Banten, 
hasilnya  tingkat absensi berpengaruh terhadap kinerja. Hal ini tentu bisa 
diterima mengingat bagi institusi pemerintah, presensi atau kehadiran 
pegawai/karyawan termasuk fokus utama dalam daftar penilaian pegawai, 
sehingga setiap pegawai cenderung mengutamakan tingkat aksensi atau 
presensi kehadiran, termasuk Pegawai/karyawan Swasta yang bekerja di 
pabrik. Adapun tingkat absensi di PT.Krakatau Alam Indah Pemalang 
sebagai distributor Gas orientasinya pada target pengiriman Gas yang tepat 
waktu, artinya tidak seluruh karyawan mengutamakan tingkat absensi 
(kehadiran tepat waktu), namun berorientasi pada proses pendistribusian 
Gas tersebut sampai pada konsumen, yang terkadang beraktivitas di luar 
jam-jam kerja. 
Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori Malayu Hasibuan 
(2008:84) menyebutkan bahwa salah satu tolak  ukur  metode 
pengembangan karyawan, jika absensi karyawan setelah  mengikuti 
pengembangan  menurun maka metode pengembangan yang dilawan baik 
dan sebaliknya. Dan bahwa tingkat absensi terdapat pengembangan 
ditempat kerja, ketepatan datang atau pulang, kehadiran acara kantor untuk 




tersebut, tingkat absensi organisasi yang sangat internal secara rutin bisa 
juga mempengaruhi sikap dan perilaku kinerja karyawan yang ada didalam  
organisasi tersebut yang bisa menentukan didalam organisasi tersebut yang 
bisa menentukan kinerja karyawan. 
2. Pengaruh pemberian insentifterhadap Kinerja karyawan 
Istilah insentif pada umumnya digunakan untuk menggambarkan rencana-
rencana pembayaran upah yang dikaitkan secara langsung maupun tidak 
langsung dengan standart produktivitas kerja karyawan atau profitabilitas 
organisasi atau kedua kriteria tersebut. Para karyawan yang bekerja di 
bawah sistem insentif finansial berarti prestasi kerja karyawan menentukan 
secara langsung atau sebagian penghasilan mereka. Rencana-rencana 
insentif bermaksud untuk menghubungkan keinginan karyawan akan 
pendapatan finansial tambahan dengan kebutuhan organisasi dan efisiensi 
produksi. 
Pemberian insentif dipahami sebagai sistem upah yang bertujuan untuk 
meningkatkan produktivitas kerja karyawan dan mempertahankan karyawan 
yang berprestasi untuk tetap dalam perusahaan. Dalam kontek kinerja yang 
dipahami sebagai kesuksesan karyawan dalam melaksanakan suatu 
pekerjaan, atau kinerja sebagai interaksi antara kemampuan seseorang 
dengan motivasinya, maka pemberian insentif  cenderung berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan.  
         Dalam penelitian ini, secara parsial pemberian Insentif dalam model 




sebesar 0,017 signifikan pada 0,05 atau (0,017 <  0,05) dan nilai thitung 
sebesar 2,532>ttabel n=35  =1,684 sehingga hipotesis diterima. Artinya 
hipotesis yang mengatakan “Diduga ada pengaruh pengaruh Pemberian 
insentif terhadap kinerja karyawan pada PT.Krakatau Alam Indah 
Pemalang”, terbukti.penelitian yang menguatkan antara lain Maziah (2017) 
bahwa, pemberian Insentif berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada 
PT.BNI Syariah Makasar. 
Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori samsudin (2016: 
194) menyebutkan bahwa pemberian upah atau gaji yang berbeda bukan 
didasarkan pada evaluasi jabatan namun karena adanya perbedaan  prestasi  
kerja atau bisa juga penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan kepada 
mereka yang dapat bekerja melampaui standar yang telah ditentukan. Maka 
pemberian insentif untuk melampaui tujuan jenis material maupun non 
material yang bersifat individu,  maka  pemberian insentif sebagai suatu 
tindakan untuk memengaruhi oranglain agar berperilaku secara teratur dan 
upaya tingkat kinerja yang menghantarkan tinggi. Bila upaya disalurkan 
dalam suatu organisasi akan dapat mencapai tujuan organisasi tersebut 
semakin kuat untuk mencapai suatu tujuan kebutuhan tingkat absensi yang 
baik maka akan meningkat kinerja karyawan. 
3. Pengaruh tingkat absensi dan pemberian insentif terhadap kinerja karyawan 
pada PT.Krakatau Alam Indah Pemalang 
  Kehadiran para karyawan PT.Krakatau Alam Indah Pemalangsecara 




setiap karyawan wajib hadir sesuai dengan jam kerja perusahaan. Adapun 
pada karyawan operator atau distribusi khususnya dalam hal penerimaan gas 
dari pertamina dan pengiriman terhadap konsumen para agen gas bersifat 
kondisional menyesuaikan jadwal distribusi gas dari Pertamina. Pemberian 
insentif terhadap karyawan diberikan oleh perusahaan melihat kondisi 
tertentu di lapangan. Artinya ada perbedaan nilai insentifnya,  misalnya 
untuk pendistribusian kepada agen yang jauh, nilai insentif finansialnya 
berbeda dengan agen gas yang dekat, dan perbedaan ini dapat dimaklumi 
oleh karyawan yang lain. 
         Dalam penelitian ini, secara simultan tingkat absensi dan pemberian 
Insentif dan dalam uji sumultan berpengaruh signifikanterhadap Kinerja 
karyawan. F Test diperoleh sebesar 4,112., dengan nilai signifikan 0,026 
Karena probabilitas dibawah 0,05 atau 0,026 < 0,05 maka model regresi 
linear berganda tersebut, dapat digunakan untuk memperediksi Kinerja 
karyawan (Y) atau dapat dikatakan bahwa  Tingkat absensi (X1) dan 
Pemberian insentif (X2) secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja 
karyawan(Y). 
          Hasil output SPSS di atas, F=4,112; Sig. 0,026 menunjukkan hipotesis 
“Diduga terdapat pengaruh secara simultan Tingkat absensi, dan Pemberian 
insentif terhadap Kinerja karyawan”diterima, terbukti secara empiris.Hasil 
simultan tersebut yang menguatkan penelitian Hani, Maula Ummi 
(2014)bahwa,  pemberian Insentif (reward) dan tingkat absensi, berpengaruh 




Implikasi dari hasil penelitian ini sejalan dengan teori Una (2017:235) 
menyebutkan bahwa secara berkelanjutan memberikan umpan balik (Feed 
back) yang merupakan hal penting dalam upaya perbaikan terus menerus 
dan mencapai kebaikan dimasa yang akan datang dengan kualitas, kuantitas 
dan ketepatan waktu, maka dari itu tingkat absensi yang memiliki 
pengembangan ditempat kerja, ketepatan datang atau pulang dan kemudian 
acara kantor untuk mendukung nilai dalam tingkat absensi. Pemberian 
insentif  yang  material dan non material yang bersifat individu juga bisa 
mampu untuk meningkatan  kinerja karyawan disutau organisasi. Dan dapat 
disimpulkan bahwa apabila suatu tingkat absensi yang ditetapkan secara 
bersama-sama dengan pemberian insentif yang semakin meningkat 
















Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, maka dapat diambil 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Tingkat absensi dan pemberian insentifsecara simultan berpengaruh 
terhadapKinerja karyawan, sehingga model regresi linear berganda 
tersebut, dapat digunakan untuk memperediksi kinerja karyawan. 
2. Tingkat absensi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan kata 
lain hipotesis yang menyatakan ‘Diduga ada pengaruh tingkat absensi 
terhadap kinerja karyawan pada PT.Krakatau Alam Indah Pemalang’ditolak 
atau tidak terbukti. 
3. Pemberian insentif berpengaruh signifikanterhadap Kinerja karyawan, 
dengan kata lain hipotesis yang menyatakan “Diduga ada pengaruh 
pengaruh Pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada PT.Krakatau 
Alam Indah Pemalang’, diterima atau terbukti. 
4. Konstribusi tingkat absensi dan pemberian insentifdapat dijelaskan oleh 
faktor-faktor lain yang tidak diteliti (di luar model).Nilai standar error of 
the estimate (SEE) yang semakin kecil nilai SEE akan membuat model 




Ada pun beberapa saran yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya 




1. Tingkat absensi merupakan kehadiran yang berkenaan dengan tugas 
dankewajibannyasebagai karyawan, sehingga perusahaan perlu meninjau 
kembali sistem absensi (presensi) yang sesuai dengan eksistensi proses dan 
distribusi gas di perusahaan. 
2. Pemberian insentif sangat diharapkan oleh setiap karyawan dengan adil, 
artinya perusahaan perlu menetapkan aturan pemberian insentif bagi setiap 
karyawan yang memberikan konstribusi terbaik pada perusahaan. 
3. Kinerja karyawan merupakan peran karyawan dalam bekerja atau segala hal 
yang dilakukan oleh karyawan di perusahaan, atas dasar ini maka 
perusahaan  perlu menerbitkan SOP yang jelas agar karyawan dapat bekerja 
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LAMPIRAN 
KUESIONER 
Judul Penelitian : 
Pengaruh   Tingkat   Absensi  danPemberian   Insentif  terhadap Kinerja 







1. Nama ………………………… (Boleh tidak diisi) 
2. Jenis Kelamin a. Laki-laki b. Perempuan 
3. Usia : ………. th 
4. Pendidikan terakhir : 
a. SD   c. SMU 
b. SLTP  d. Sarjana 
5. Unit Kerja Anda saat ini : 
a. Pimpinan   d. Staf 
b. Distributor   e. Security 
c. Keuangan 
6. Petunjuk Pengisian. 
Berilah tanda silang (X) pada salah satu pilihan jawaban (SS=Sangat Setuju), 
(S=Setuju), (CS=Cukup Setuju), (TS=Tidak Setuju), atau (STS=Sangat Tidak 
Setuju) yang tersedia sesuai dengan pemahaman atau pengetahuan Bapak/Ibu. 
 
 
LAMPIRAN 1  
KUESIONER KINERJA KARYAWAN (Y) 
No PERNYATAAN 
Pilihan Jawaban  
SS S N TS STS 
1 Karyawan akan melaksanakan tugas, 
pokok dan fungsi sesuai kedudukan 





2 Saya mampu mengelola proses 
pelaksanakan pekerjaan rutin setiap 
hari 
     
3 Karyawan yang berkualitas akan 
mampu memenuhi tujuan organisasi  
     
4 Jumlah pekerjaan yang dihasilkan akan 
menambah jumlah waktu yang 
dibutuhkan untuk menyelesaikan 
pekerjaan.  
     
5 Banyaknya unit kerja seiring dengan 
banyak pekerjaan yang kan diselesaikan 
     
6 Banyaknya pekerjaan yang dibebankan 
kepada karyawan dapat diselesaikan 
melalui siklus pekerjaan  
     
7 Ketepatan waktu diperlukan dalam 
menyelesaikan  pekerjaan 
     
8 Karyawan dapat mempertahankan hasil 
kerja yang baik sesuai kompetensinya 
     
9 Karyawan dapat berkoordinasi agar 
pekerjaan yang dilakukan secara tim 
dapat selesai tepat waktu 











Pilihan Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
Kehadiran ditempat kerja 
1 Di perusahaan setiap karyawan disediakan 
catatan daftar kehadiran 




2 Kegiatan karyawan tercatat setiap hari 
kerja 
     
3 Kesadaran karyawan diperlukan untuk 
mematuhi tata tertib yang berlaku. 
     
Ketepatan datang/pulang 
4 Kehadiran karyawan yang tepat waktu 
tercatat dalam presensi  
     
5 Berakhirnya jam kerja karyawan merujuk 
pada tata tertib perusahaan 
     
Kehadiran acara kantor 
6 
Perusahaan memiliki catatan kehadiran 
karyawan pada setiap acara resmi 
perusahaan. 
     
7 
Pimpinan memiliki catatan kehadiran 
karyawan pada setiap rapat kerja atau 
koordinasi 











KUESIONER PEMBERIAN INSENTIF (X2) 
 
No PERNYATAAN 
Pilihan Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
Tujuan      




karyawan dapat dipertahankan  
2 
Untuk memberikan kegairahan kerja 
karyawan perlu diberikan insentif 
     
3 
Insentif diberikan kepada karyawan agar 
karyawan produktifitas kerja meningkat 
     
4 
Insentif diberikan karyawan agar dapat 
memberi rangsangan kerja 
     
5 
Untuk meningkatkan output (hasil kerja) 
diberikan insentif 
     
6 
Insentif diberikan kepada karyawan agar 
setidaknya dapat menambah penghasilan 
     
Material Insentif 
7 
Upah yang tinggi menjadi harapan utama 
setiap karyawan  
     
8 
Insentif yang diberikan perusahaan kepada 
karyawan bisa berupa barang-barang 
kebutuhan 
     
9 
Motivasi dapat meningkatkan kerja seiring 
dengan jumlah insentif yang diberikan 
     
Non Material Insentif 
10 
Penempatan karyawan sesuai kompetensi 
(tepat) dapat meningkatkan kerja  
     
11 
Pendidikan dan latihan diperlukan 
karayawan sesuai dengan lingkup kerjanya  
     
12 
Karyawan memerlukan promosi yang 
objektif 
     
13 
Penghargaandiberikan kepada setiap 
karyawan yang berprestasi 
     
14 
Pekerjaan yang terjamin diikuti oleh 
kesejahteraan yang mencukupi kebutuhan 
karyawan. 
     
 
 
 
 
